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With the changes in the economic environment since the late1990s, the professional
qualification system that has traditionally been the basis for human resource development by
Japanese companies has become difficult to function. At the same time, however, changes in
the market and technological structure are drastic that it has become necessary to develop
human resources that can quickly respond to drastic changes and maintain corporate
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competitiveness. In other words, it is necessary to consider measures for securing human
resources with the ability to better match the purpose of the company in the future human
resource development system. However, the concept of specific duties has not been
permeated so far in Japanese companies, and it has not been clarified clearly what kind of
capabilities the companies hold.
Therefore, this paper aims to show that it is important to understand the concept of ability
and its evaluation factors in companies from the arrangement of previous studies.
１．はじめに
従来の日本企業では，OJT（On- the- Job Training：OJT）を中心とした，職務に就きながら
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（abilities）」）ととらえる枠組みがあり，近年ではこれらに加えて，個人の性格や指向，興味関心，
資格要件などの他の人物特徴職業能力や職務遂行能力という言葉で表わされるKSAOs（｢知識・
スキル・能力・その他の特性（knowledge, skills, abilities, and other characteristics））という考
え方が存在する。髙橋（2008）は，アメリカやイギリスといった英語圏の国々では ,「知識」，「ス
キル」，「能力」，「その他の特性」のそれぞれを別のものとして認識しているのに対し，日本では
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コンピテンシー概念の生成に寄与したBoyatzis（1982）では，「コンピテンシー・モデル」とし
て，6領域 21 要素からコンピテンシーをとらえようとしている（表 2参照）。
また，今日のコンピテンシー概念の基礎となった Spencer & Spencer（1993）では，Boyatzis
（1982）と類似したコンピテンシーの構成要素を表すものとして「コンピテンシー・ディクショナ
リー」を設定し，6領域 20 要素でコンピテンシーをとらえようとしている（表 3参照）。






















（行動自称面接 Behavioral Event Interview: BEI）を実施し，その結果を分析，整理して両者の違
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